Pengaruh Motivasi dan Kompensasi terhadap Disiplin yang Berdampak terhadap Kinerja Tenaga Kependidikan di Universitas Bangka Belitung by Bahri, Alim et al.
ISSN: 2443-2164   E-ISSN 2621-2358 
73 
PENGARUH MOTIVASI DAN KOMPENSASI TERHADAP DISIPLIN YANG 
BERDAMPAK TERHADAP KINERJA TENAGA KEPENDIDIKAN DI 
UNIVERSITAS BANGKA BELITUNG 
 
Alim Bahri 
Program Magister Manajemen STIE Pertiba Pangkalpinang 
 
Afrizal 
STIE Pertiba Pangkalpinang 
 
Hamdan 
STIE Pertiba Pangkalpinang 
 
ABSTRACT 
This study is intended to analyze the effect of motivation and compensation on discipline that has 
an impact on the performance of the teaching staff at the University of Bangka Belitung. 
Respondents in this study were 189 people who were educational staff. The analysis method uses 
path analysis. The results of this study produce that the motivation and compensation of each 
partially positive and significant effect on discipline and then discipline will affect the 
performance of the teaching staff at the University of Bangka Belitung. The recommendations of 
this study are expected to further enhance knowledge leaders in all fields and institutions provide 
support and appreciation to improve the performance of employees and lecturers. 
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1.1.  Latar  Belakang Masalah 
Suatu organisasi baik pemerintah maupun organisasi bisnis di dalam menjalankan 
aktivitas membutuhkan berbagai jenis sumber daya seperti modal, bahan baku material, 
mesin dan tenaga kerja (sumber daya manusia). Organisasi pendidikan tinggi adalah 
organisasi yang memiliki peran penting dalam meningkatkan kualitas sumber daya 
manusia. Untuk dapat memainkan peran itu dengan baik setiap anggota organisasi yang 
terdiri dari dosen, pejabat dan mahasiswa harus berpartisipasi secara maksimal selain itu 
juga agar mampu menjalankan perannya dengan baik, perguruan tinggi dituntut untuk 
mampu mengimplementasikan manajemen sumber daya manusia yang baik terutama di 
dalam meningkatkan kinerja karyawan dan dosennya (Rosya, 2016:1). 
Manusia memiliki andil di dalam mencapai tujuan perusahaan, baik melalui 
pertumbuhan laba maupun aset. Untuk mencapai target tersebut sumber daya manusia 
yang ada haruslah diatur sedemikian rupa sehingga termotivasi untuk bekerja dan 
memiliki kinerja yang diinginkan (Kasmir,2016:6). Dalam rangka mencapai tujuan 
tersebut, maka pengelolaan kepegawaian  atau lebih dikenal dengan istilah Manajemen 
Sumber Daya Manusia (MSDM) harus dikelola dengan metode yang tepat dan 
disesuaikan dengan ketentuan-ketentuan, peraturan-peraturan dan norma-norma yang 
diberlakukan dalam organisasi tersebut. Menurut Siagian (dalam Sedarmayanti, 
2014:233), motivasi adalah keseluruhan proses pemberian motivasi bekerja kepada 
bawahan sedemikian rupa sehingga mereka mau bekerja dengan ikhlas demi tercapainya 
tujuan organisasi dengan efisien dan ekonomis. 
Menurut Hasibuan (dalam Romli, 2014:73), motivasi adalah pemberian daya 
penggerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang, agar mereka mau bekerja sama, 
bekerja efektif dan terintegrasi dengan segala daya upayanya untuk mencapai kepuasan, 
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karena setiap motif mempunyai tujuan tertentu yang ingin dicapai. Apabila pegawai 
mempunyai motivasi untuk mencapai tujuan pribadinya maka mereka harus 
meningkatkan kinerja. Meningkatnya kinerja pegawai akan meningkatkan pula kinerja 
organisasi. Dengan demikian, meningkatnya motivasi pegawai akan meningkatkan 
kinerja individu, kelompok maupun organisasi (Wibowo, 2016:321). Di dalam organisasi 
untuk mencapai tujuan yang diinginkan, suatu organisasi perlu memperhatikan pemberian 
kompensasi yang merupakan balas jasa yang diberikan perusahaan kepada karyawannya 
baik bersifaat keuangan maupun non keuangan (Kasmir,2016:233). Setelah bekerja 
sekian waktu seseorang lalu berpikir bagaimana caranya untuk meningkatkan kompensasi 
yang diperolehnya, artinya dari waktu ke waktu harapannya adalah kompensasinya terus 
meningkat. Bahkan bukan tidak mungkin jika karwawan dan dosen mengharapkan 
perubahan kompensasi akan tetapi perusahaan tidak selalu dapat merealisasikannya 
sehingga akan menyebabkan adanya keinginan untuk pindah ke perusahaan lain yang 
menawarkan kompensasi yang lebih baik. Kalaupun ada yang bertahan tentu motivasi 
kerjanya akan lemah dan ini akan berdampak kepada kinerja yang cenderung akan 
menurun (Kasmir,2016:230). 
Fungsi kompensasi dapat diartikan sebagai pemberian penghargaan yang adil 
dan layak kepada karyawan sebagai balas jasa kerja mereka. Pemberian kompensasi 
merupakan tugas yang paling kompleks dan juga merupakan salah satu aspek yang paling 
bearti bagi karyawan (Sunyoto, 2016:5). Pemberian kompensasi adalah salah satu bentuk 
penghargaan kepada karyawan. Dengan penberian kompensasi yang sesuai dan wajar, 
karyawan akan merasa dihargai atas segala jerih payahnya. Dengan dihargai maka 
karyawan juga akan menghargai perusahaan dengan bekerja sebaik-baiknya atau dengan 
prestasi tinggi guna memajukan perusahaan (Kasmir, 2016:238). 
Selain kompensasi, kedisiplinan juga merupakan salah satu faktor yang bisa 
menentukan keberhasilan suatu organisasi. Ada banyak defenisi kedisiplinan yang bisa 
ditemukan, namun hubungan kedisiplinan dengan kinerja dapat kita lihat pendapat dari 
Robert Bacal (2002:164) mengatakan bahwa “disiplin adalah sebuah proses yang 
digunakan untuk menghadapi permasalahan kinerja, proses ini melibatkan manajer 
(Pemimpin) dalam mengidentifikasikan dan mengkomunikasikan masalah-masalah 
kinerja kepada para karyawan” sedangkan menurut Hasibuan (2014:212) kedisiplinan 
adalah kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati semua peraturan perusahaan 
(organisasi) dan norma-norma sosial yang berlaku. Disiplin kerja pegawai yang tinggi 
akan mampu mencapai efektifitas kerja yang maksimal dan mencerminkan besarnya  
Untuk mendapatkan kinerja yang baik dari para pegawai, Universitas Bangka Belitung 
terus melakukan pembenahan dan berusaha untuk mencari solusinya serta faktor-faktor 
apa yang mungkin dapat meningkatkan kinerja pegawai tersebut sehingga dapat 
memberikan pelayanan yang optimal kepada mahasiswa. Adapun faktor-faktor yang 
mempengaruhi kinerja menurut Simanjuntak (dalam Suparno, 2014:132), adalah Kualitas 
dan kemampuan pegawai, Sarana pendukung, (upah/gaji, jaminan sosial, keamanan 
kerja), Supra sarana, yaitu hal-hal yang berhubungan dengan kebijakan pemerintah dan 
hubungan industrial manajemen. Sedangkan menurut Mathis dan Jacson (dalam Suparno, 
2014:133), faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja: adalah faktor kemampuan (ability) 
dan faktor motivasi. 
Ketersediaan sumber daya manusia yang terbatas dan berasal dari berbagai latar 
belakang yang berbeda, baik dari segi usia, tingkat pendidikan, tingkat kebutuhan atau 
motivasi perlu mendapatkan perhatian khusus dalam menangani atau mengelola sumber 
daya pegawai agar dapat menghasilkan kinerja pegawai yang diharapkan baik secara 
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kualitas maupun kuantitasnya. Menurut Umar (dalam Nawawi, 2013: 216-217),  beberapa 
hal penting dari SDM yang perlu dievaluasi antara lain mengenai produktivitas kerja, 
kompensasi, motivasi kerja, kepuasan kerja pelatihan, pengembangan dan kepemimpinan 
serta disiplin kerja. Penelitian ini bertujuan untuk menguji  pengaruh pengaruh  motivasi, 




Motivasi berasal dari bahasa latin movere yang berarti dorongan, daya penggerak, atau 
kekuatan yang menyebabkan suatu tindakan atau perbuatan. Kata movere dalam bahsa 
inggris, sering disepadankan dengan motivation yang berarti pemberi motif, penimbul 
motif, atau hal yang menimbulkan dorongan. Secara harfiah motifasi berarti pemberian 
motif. Seseorang melakukan sesuatu dengan sengaja, tentu ada satu maksud dan tujuan 
yang mendorong melakuan suatu tindakan. Motif dasar dari seseorang tersebut adalah 
adanya kebutuhan orang tersebut akan kebanggaan dan kehormatan serta, mungkinnya 
limpah materi, menurut Suanto dan Priansa (2011: 171). Motivasi adalah aktivitas 
perilaku yang bekerja dalam usaha memenuhi kebutuhan-kebutuhan yang diinginkan 
(Fahmi, 2016:107). Santoso Soroso (2003) mengatakan motivasi adalah suatu set atau 
kumpulan perilaku yang memberikan landasan bagi seseorang untuk bertindak dalam 
suatu cara yang diarahkan kepada tujuan spesifik tertentu (specific goal directed way) 
(Fahmi, 2016:107). Sedangkan menurut Heller (dalam Wibowo, 2015:109) yang 
menyatakan bahwa motivasi adalah keinginan untuk bertindak. Setiap orang dapat 
termotivasi oleh beberapa kekuatan yang berbeda. Selanjutnya Motivasi adalah suatu 
perangsang keinginan (want) daya penggerak kemauan bekerja seseorang, setiap motif 
mempunyai tujuan tertentu yang ingin dicapai. Motivasi menjadi penting karena dengan 
motivasi diharapkan setiap karyawan mau bekerja keras dan antusias untuk mencapai 
produktivitas yang tinggi (Sunyoto, 2015:10). 
Pada dasarnya motivasi ini muncul dalam dua bentuk dasar yaitu motivasi buatan 
(ekstrinsik) dan motivasi hakiki (intrinsik) yang dikenal dengan teori Frederick Herzberg 
yang mengatakan bahwa hubungan dasar dan sikap individu terhadap kerja sangat 
menentukan berhasil atau gagalnya individu tersebut. Motivasi buatan berkaitan dengan 
apa yang dilakukan untuk memotivasi pegawai, sedangkan motivasi hakiki adalah faktor-
faktor dari dalam diri sendiri yang mempengaruhi orang lain untuk berperilaku atau 
bergerak kearah tertentu (Umam, 2010:54). Faktor instrinsik terdiri dari: pekerjaan itu 
sendiri (the work it self), prestasi yang diraih (achievement), peluang untuk maju 
(advancement), pengakuan orang lain (ricognition), tanggung jawab (responsible). 
Sedangkan faktor ekstrinsik terdiri dari: kompensasi, kondisi kerja, status, supervisi, 
hubungan antara manusia dan kebijaksanaan perusahaan. 
 
2.1.4. Kompensasi 
Salah satu cara manajemen untuk meningkatkan kinerja dan kepuasan kerja pada karyawan 
adalah melalui kompensasi. Di sini kompensasi didefenisikan sebagai sesuatu yang 
diterima oleh karyawan sebagai balas jasa untuk hasil kerja mereka (Sunyoto, 2015,26). 
Menurut Kasmir (2016:233) kompensasi merupakan balas jasa yang diberikan perusahaan 
kepada karyawannya baik bersifat keuangan maupun non keuangan. Milkovich 
menyebutkan compensation refers to all forms of financial returns and tangible service and 
benefit employees receive as part of an employment relationship (Kasmir, 2016:234). 
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Menurut Sunarto (2006:234) pada dasarnya kompensasi di bagi atas dua macam 
(Sunyoto, 2015:27-28): Kompensasi Finansial; Pengertian dari kompensasi financial 
adalah sesuatu yang diterima oleh karyawan dalam bentuk seperti gaji, upah, bonus, premi, 
tunjangan hari raya, tunjangan hari tua, pengobatan atau jaminan kesehatan, asuransi dan 
lain-lain yang sejenis yang dibayarkan oleh organisasi, dan Kompensasi Non Finansial, 
Pengertian dari kompensasi non financial adalah sesuatu yang diterima oleh karyawan 
dalam bentuk selain uang seperti penyelenggaraan program-program pelayanan bagi 
karyawan yang berupaya untuk menciptakan kondisi dan lingkungan kerja yang 
menyenangkan seperti program rekreasi, cafeteria, tempat beribadah, hubungan baik antar 
rekan sekerja maupun atasan, keamanan, kondisi ruang kerja, penghargaan atas prestasi 
kerja, promosi jabatan, waktu istirahat, sarana kesehatan, sarana olah raga dan keselamatan 
kerja. 
 
2.1.4  Disiplin 
Disiplin kerja merupakan salah satu aspek yang mempengaruhi kinerja karyawan.  
Zesbendri dan Aryanti (2009), menyebutkan bahwa disiplin merupakan modal utama 
yang mempengaruhi tingkat kinerja karyawan. Menurut Ardana, dkk (2011:134), disiplin 
kerja merupakan suatu sikap menghormati, menghargai, patuh, dan taat terhadap 
peraturan-peraturan yang berlaku, baik yang tertulis maupun yang tidak tertulis serta 
sanggup menjalankannya dan tidak mengelak untuk menerima sanksi-sanksinya. 
Menurut Siswanto (1993: 278) “Disiplin kerja adalah suatu sikap menghormati, 
menghargai, patuh dan taat kepada  peraturan-peraturan yang berlaku,  baik yang tertulis 
maupun tidak tertulis serta sanggup menjalankannya dengan tidak mengelak untuk 
menerima sanksi apabila melanggar atas tugas dan wewenang yang di berikan kepadanya. 
John W. Newstrom in organizational behaviour  (2002:243) Discipline is management 
action to enforce organizational standards. There are two types, preventive and 
corrective. 
Menurut Mangkunegara (2009) Disiplin Kerja dapat di artikan sebagai 
pelaksanaan manajemen untuk memperteguhkan pedoman-pedoman organisasi. 
Kedisiplinan adalah kesadaran dan kesediaan seseorang dalam mentaati semua peraturan 
perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku. Kesadaran disini merupakan sikap 
seseorang yang secara sukarela menataati semua peraturan dan sadar akan tugas dan 
tanggung jawabnya. Jadi, ia akan mematuhi atau mengerjakan semua peraturan dan sadar 
akan tugasnya dengan baik atau bukan  paksaan (Hasibuan, 2003:193-194). Menurut 
Rivai & Sagala (2013:825) disiplin kerja adalah suatu alat yang digunakan para manajer 
untuk berkomunikasi dengan karyawan agar mereka bersedia untuk mengubah suatu 
perilaku dan untuk meningkatkan kesadaran juga kesediaan seseorang agar menaati 
semua peraturan dan norma sosial yang berlaku di suatu perusahaan. Sejalan dengan Rivai 
& Sagala, bagi Sintaasih & Wiratama (2013:129), disiplin kerja adalah merupakan 
tindakan manajemen untuk mendorong kesadaran dan kesediaan para anggotanya untuk 
mentaati semua peraturan yang telah ditentukan oleh organisasi atau perusahaan dan 
norma-norma sosial yang berlaku secara sukarela. 
Disiplin di dalam manajemen sumber daya manusia dinyatakan sebagai kualitas 
usaha yang dilakukan sesuai dengan standar sebagai kualitas usaha yang dilakukan sesuai  
dengan standart operating procedure (SOP) oleh seseorang untuk memperoleh barang 
dan jasa (Sedarmayanti, 2007:13). Perguruan tinggi sebagai sebuah organisasi tentunya 
memiliki upaya-upaya untuk dapat meningkatkan kedisiplinan karyawannya. Karyawan 
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yang memilki disiplin yang baik secara langsung mempermudah suatu organisasi untuk 
mencapai tujuannya. 
 
2.1.5  Kinerja 
Kinerja merupakan hasil atau prestasi yang dicapai seseorang baik secara kualitas maupun 
kuantitas dalam melaksanakan pekerjaan yang berhubungan dan berkontribusi bagi 
keberhasilan organisasi. Colquit, LePine dan Wesson (2015:35) mengemukakan bahwa 
kinerja adalah nilai serangkaian perilaku pekerja yang memberikan kontribusi baik 
secara positif maupun negative pada penyelesaian tujuan organisasi. Cascio (2013:693) 
memandang kinerja sebagai cara untuk memastikan bahwa pekerja individual atau tim 
tahu apa yang diharapkan dari mereka dan mereka tetap fokus pada kinerja efektif 
dengan memberikan perhatian pada tujuan, ukuran dan penilaian (Wibowo, 2015:2).. 
Menurut Fahmi (2016:127)) kinerja adalah hasil yang diperoleh oleh suatu 
organisasi baik organisasi profit oriented dan non profit oriented yang dihasilkan selama 
satu periode tertentu. Kasmir (2016:182) mendefenisikan kinerja adalah hasil kerja dan 
prilaku kerja yang telah dicapai dalam menyelesaikan tugas-tugas dan tanggung jawab 
yang diberikan dalam suatu periode. Selain itu juga menurut Viswesvaran dan Ones 
dalam Jimoh (2008) ,menyatakan bahwa kinerja karyawan merupakan tindakan, perilaku 
dan hasil yang dapat diukur, yang dilakukan karyawan berhubungan dan berkontribusi 
pada tujuan organisasi (Mastinah,2016:27).  
 
METODOLOGI PENELITIAN 
3.1.  Desain Penelitian. 
Penelitian ini menggunakan penelitian kuantitatif untuk menggali Pengaruh Motivasi, 
Kompensasi Terhadap Disiplin Yang Berdampak Terhadap Kinerja Tenaga 
Kependidikan Di Universitas Bangka Belitung. Penelitian ini melakukan pengujian 
hipotesis dengan mengacu kepada hubungan antara tiga variabel yaitu independen, 
intervening dan dependen. Desain penelitian ini dirancang untuk menjelaskan pengaruh 
variabel independen terhadap intervening serta pengaruh variabel intervening terhadap 
variabel dependen. 
 
3.2. Populasi dan Metode Pengambilan Sampel 
3.2.1. Populasi 
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai tenaga kependidikan pada 
Universitas Bangka Belitung yang berjumlah 189 orang. Dikarenakan populasi dalam 
penelitian ini hanya berjumlah 189 orang, maka keseluruhan populasi dimasukkan dalam 
sebagai objek penelitian. 
 
3.2.2. Teknik Pengambilan Sampel 
Penelitian yang menggunakan sampel, teknik sampling ini sangat penting dan perlu 
diperhitungkan masak-masak sebab akan mempengaruhi validitas hasil penelitian 
tersebut (Notoadmodjo, 2002:79). Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan metode  
sensus dengan menggunakan total populasi karena jumlah respondennya berjumlah 189 
orang. 
 
3.6. Teknik Analisis Data 
Dalam penelitian kuantitatif, analisis data merupakan kegiatan setelah data dari seluruh 
resonden terkumpul. Dari hasil penyebaran kuisioner dan pengumpulan data sekunder, 
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selanjutnya dilakukan 4 (empat) langkah berikutnya yaitu: coding, editing, pemrosesan 
data dan selanjutnya menganalisis data. Kegiatan dalam analisis data adalah: 
mengelompokkan data berdasarkan variabel dan jenis responden, menyajikan data tiap 
variabel dan jenis responden, mentabulasi data berdasarkan variabel dari seluruh 
responden, menyajikan data tiap variabel yang diteliti, melakukan perhitungan untuk 
menjawab rumusan masalah, dan melakukan perhitungan untuk menguji hipotesis yang 
telah diajukan. Teknik analisis data dalam penelitian menggunakan statistik deskriptif dan 
inferensial, Sugiyono (2012: 206). 
 
3.6.1.1 Uji Validitas 
Validitas merupakan derajat ketepatan antara data yang terjadi pada obyek penelitian 
dengan data yang dapat dilaporkan oleh peneliti (Sugiyono, 2014: 455). Uji validitas 
diperlukan untuk mengukur valid atau tidaknya suatu kuisioner. Suatu kuisioner 
dikatakan valid jika pertanyaan pada kuisioner mampu mengungkapkan sesuatu yang 
akan diukur oleh kuisioner tersebut (Ghozali, 2013: 52). 
 
3.6.1.2. Uji Reliabilitas 
Menurut Kountur (2009: 168), cronbach’s alpha (α) merupakan tehnik pengujian 
reliabilitas suatu instrument berupa kuisioner untuk mengukur variabel yang dapat 
digunakan pada kuisioner yang jawaban atau tanggapannya lebih dari dua pilihan. Uji 
reliabilitas merupakan alat untuk mengukur suatu kuisioner yang merupakan indikator 
dari variabel. Uji reliabilitas dilakukan dengan cara uji statistik dengan pengukuran 
cronbach’s alpha. Instrument penelitian memiliki tingkat reliabilitas yang tinggi/baik jika 
nilai koefisien yang diperoleh ≥ 0,70.  
 
3.6.2. Model Analisis  
3.6.2.1 Koefisien Korelasi (r) 
Koefisien korelasi menyatakan seberapa kuat hubungan antara variabel-variabel bebas. 
Koefisien ini dihitung dengan persamaan Pearson Pruduct Moment (PPM).  
 
3.6.2.2 Analisis Regresi 
Menurut Imam Gozali (2013:96) Analisis regresi digunakan untuk mengukur kekuatan 
hubungan antara dua variabel atau lebih, juga menunjukan arah hubungan antara variabel 
dependen dengan independen.  Analisis regresi linier berganda adalah hubungan secara 
linier antara dua atau lebih variable independen (X) dengan dengan variabel dependen 
(Y). Analisis ini untuk memprediksi nilai dari variabel dependen apabila nilai variabel 
independen mengalami kenaikan atau penurunan dan untuk mengetahui arah 
hubungan,antara variabel independen dengan variabel dependen apakah masing-masing 
variabel independen berhubungan positif atau negatif.  
 
3.7. Uji Hipotesis 
3.7.1. Uji Anova atau Uji F 
Untuk menguji sub struktur secara simultan, dilakukan dengan uji signifikan simultan 
(overall significance) melalui uji statistik F. Uji Statistik F adalah untuk menunjukkan 
apakah semua variabel X1, X2, , Xn yang dimasukan dalam model mempunyai pengaruh 
secara stimulant terhadap Y (Ghozali, 2006:20). Hipotesis simultan yang diajukan dalam 
penelitian ini adalah:” Terdapat  pengaruh kepemimpinan, motivasi dan kompensasi 
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terhadap disiplin yang berdampak pada kinerja Tenaga Kependidikan Univesitas Bangka 
Belitung. Adapun rumus uji statistik F adalah sebagai berikut: 
          (n-k-1)R2 
 F = 
              k(1-R2) 
Ho = Tidak terdapat pengaruh secara simultan 
Ha = Terdapat pengaruh secara simultan 
 
Dimana  
n = ukuran sampel 
k =  jumlah variabel bebas 
R2 = Koefisien R2 
Pengujian di atas, penentuan signifikansinya dilihat melalui tabel F, dengan taraf 
alpha (α) = 0,05. Jika Fhitung> Ftabel hipotesa nol (H0) ditolak dan hipotesa alternatif (Ha) 
diterima, sebaliknya jika Fhitung ≤ Ftabel maka hipotesa nol (H0) diterima dan hipotesa 
alternatif (Ha) ditolak (Ghozali, 2009: 17). 
 
3.8. Uji Signifikan secara Individu (Uji t) 
Pengujian sub struktur secara parsial, dilakukan dengan uji signifikansi parameter 
individual melalui uji statistik t. Pada uji statistik t dasarnya menunjukkan seberapa jauh 
pengaruh variabel X terhadap Y dengan menganggap variabel X lainnya konstan 
(Ghozali, 2009: 20).  
Uji t digunakan untuk menguji secara parsial masing-masing variabel. Hasil uji t 
dapat dilihat pada tabel coefficients pada kolom sig (significance).  Jika probabilitas nilai 
t atau signifikansi < 0,05, maka dapat dikatakan bahwa terdapat pengaruh antara variabel 
bebas terhadap variabel terikat secara parsial. 
Namun, jika probabilitas nilai t atau signifikansi > 0,05, maka dapat dikatakan 
bahwa tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara masing-masing variabel bebas 
terhadap variabel terikat. 
Adapun rumus uji t statistik adalah sebagai berikut: 
         ρ X1 
t = 
       Se(ρX1)  
Ho = Tidak terdapat pengaruh secara parsial 
Ha = Terdapat pengaruh secara parsial 
 
Dimana: 
ρ X1        =  Koefisien parameter 
Se(ρX1) =  Standar error keofisien parameter 
Pengujian diatas, penentuan signifikansinya dilihat melalui tabel t, dengan taraf 
alfa (α)=0,05 dua sisi. Jika t hitung > t tabel maka Ho ditolak dan Ha diterima dan sebaliknya 
jika t hitung < t tabel maka Ho diterima dan Ha ditolak. 
 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
1) Pengaruh Motivasi terhadap  Disiplin  
Untuk menguji hipotesis tersebut, diperlukan nilai koefisien jalur. Hasil perhitungan 
menunjukkan nilai t(1) hitung adalah 5.329 dengan tingkat signifikansi (α) = 5 % derajat 
kebebasan (degree of freedom) = n – k – 1 atau 189 – 2 – 1 = 186 dan pengujian dilakukan 
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dengan dua sisi (2-tiled), diperoleh t tabel sebesar 2,009 dikarenakan thitung > ttabel (5.329 
> 2,009) dan nilai probability signifikansi 0,000 >0,05 maka Ho ditolak . dan Ha diterima. 
Kesimpulan: bahwa ada pengaruh yang positif dan signifikan variabel Motivasi (X1) 
terhadap disiplin (Y).  







t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) .144 .886  .163 .871 
Motivator 1.231 .231 .701 5.329 .000 
Kompensasi .529 .256 .272 2.065 .040 
a. Dependent Variable: Disiplin 
 
 Berdasarkan hasil penghitungan analisis regresi dimana dapat diketahui besaran 
pengaruh variabel motivasi terhadap disiplin dapat dinyatakan dengan persamaan regresi: 
Y = 1.704 X1 + ε1 
 Persamaan regresi tersebut di atas, menggambarkan semakin besar motivasi maka 
akan menimbulkan disiplin tenaga kependidikan Universitas Bangka Belitung. Penelitian 
ini sesuai dengan penjelasan Hasibuan, (2005:198). Manager harus berusaha menciptakan 
suasana hubungan kemanusiaan yang serasi serta mengikat, vertikal maupun horizontal 
diantara semua karyawannya. Terciptanya human relationship yang serasi akan 
mewujudkan lingkungan dan suasana kerja yang nyaman. Hal ini bisa memotivasi 
karyawan untuk meningkatkan kedisiplinan yang baik pada perusahaan. Jadi kedisiplinan 
bisa tercipta apabila ada hubungan kemanusian yang baik di dalam organisasi Semakin 
baiknya motivasi yang ada maka akan memberikan kontribusi yang signifikan terhadap 
disiplin tenaga kependidikan dengan besaran pengaruhnya sebesar 94.2% terlihat faktor 
motivasi menjadi faktor yang dominan. 
 
2) Pengaruh kompensasi terhadap  Disiplin  
Untuk menguji hipotesis tersebut, diperlukan nilai koefisien jalur. Hasil perhitungan 
menunjukkan nilai t(2) hitung adalah 2.065 dengan tingkat signifikansi (α) = 5 % derajat 
kebebasan (degree of freedom) = n – k – 1 atau 189 – 2 – 1 = 186 dan pengujian dilakukan 
dengan dua sisi (2-tiled), diperoleh t tabel sebesar 2,009 dikarenakan thitung > ttabel (2.065 
< 2,009) dan nilai probability signifikansi 0,04 <0,05 maka Ho ditolak dan Ha diterima. 
Kesimpulan: bahwa ada pengaruh yang positif dan signifikan variabel kompensasi (X3) 
terhadap disiplin (Y). Berdasarkan hasil penghitungan analisis regresi dimana dapat 
diketahui besaran pengaruh variabel kompensasi terhadap disiplin dapat dinyatakan 
dengan persamaan regresi: 
Y = 3.815+ 1.883 X2 + ε1 
Persamaan regresi tersebut di atas, menggambarkan semakin baiknya kompensasi 
maka akan menimbulkan disiplin yang tinggi terhadap tenaga kependidikan Universitas 
Bangka Belitung. Hasil penelitian ini sesuai dengan teori Hasibuan (2005) yang 
menyatakan balas jasa/kompensasi (gaji dan kesejahteraan) ikut mempengaruhi 
kedisiplinan karyawan karena balas jasa akan memberikan kepuasan dan kecintaan 
karyawan terhadap perusahaan/pekerjaannya. Jika kecintaan karyawan semakin baik 
terhadap pekerjaan maka kedisiplinan mereka akan semakin baik pula. Semakin baiknya 
kompensasi yang ada maka akan memberikan kontribusi yang signifikan terhadap disiplin 
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tenaga kependidikan Universitas Bangka Belitung dengan kontribusi besaran 93,5% 
terlihat faktor kompensasi menjadi faktor yang dominan. 
 
4.5.3. Pengaruh Disiplin terhadap Kinerja  
Untuk menguji hipotesis tersebut, diperlukan nilai koefisien jalur. Hasil perhitungan 
menunjukkan nilai thitung adalah 52.922 dengan tingkat signifikasi (α) = 5 % dan pengujian 
dilakukan dengan dua sisi (2-tiled), diperoleh t tabel sebesar 2,009. Dikarenakan nilai 
thitung > ttabel (52.922 > 2,009) dan nilai signifikasinya 0,000 < 0,05, maka H0  ditolak dan 
Ha diterima. Kesimpulan bahwa terdapat pengaruh yang positif dan signifikan dari 
disiplin terhadap kinerja.  







t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 21.000 1.061  19.793 .000 
Disiplin 1.613 .030 .968 52.922 .000 
a. Dependent Variable: Kinerja 
 
Hasil penghitungan analisis jalur dimana dapat diketahui besaran pengaruh variabel 
Disiplin (Y) terhadap Kinerja (Z)  dapat dinyatakan dengan persamaan jalur sebagai 
berikut: 
    Z = 21.000+1.613Y+ ε2 
Persamaan regresi tersebut di atas, menggambarkan apabila disiplin meningkat, maka 
kinerja tenaga kependidikan Universitas Bangka Belitung akan semakin baik. Penelitian 
ini sejalan dengan yang dikemukakan Hasibuan (2005:193). Disiplin yang baik 
mencerminkan besarnya rasa tanggung jawab seseorang terhadap tugas-tugas yang 
diberikan kepadanya, hal ini bisa mendorong gairah kerja, semangat kerja, kinerja 
sehingga terwujudnya tujuan perusahaan. Di Universitas Bangka Belitung, pengaruh 
disiplin terhadap kinerja memberikan pengaruh yang sangat signifikan dengan besaran 
pengaruhnya 93,7%. Hal ini memperlihatkan bahwa disiplin yang ditingkatkan secara 
terus menerus maka kinerja tenaga kependidikan akan semakin baik juga. 
 
KESIMPULAN DAN SARAN 
Studi ini menghasilkan beberapa kesimpulan bahwa terdapat pengaruh dari variabel 
motivasi dan kompensasi secara terhadap disiplin tenaga kependidikan Universitas 
Bangka Belitung, demikian juga studi ini menyimpulkan bahwa terdapat pengaruh 
variabel disiplin terhadap variabel kinerja. 
Saran yang dapat disampaikan dari studi ini bhwa, untuk meningkatkan  motivasi, 
diharapkan adanya kegiatan training motivasi secara rutin dan berkala, melakukan 
pembangunan motivasi dengan kebersamaan seperti piknik bersama dan meeting 
kebersamaan dan kenali kekurangan dan kelebihan tenaga kependidikan. Disiplin tenaga 
kependidikan sudah baik, melalui kebijakan pimpinan, diharapkan menciptakan ruang 
kerja yang nyaman dan kondusif, menerapkan teknologi di dalam pengawasan tenaga 
kependidikan, cepat mengambil tindakan jika ada yang melanggar aturan, lembaga juga 
diharapkan dapat memberikan hukuman bagi yang melanggar aturan. 
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Melalui pimpinan, diharapkan lembaga lebih memberikan penghargaan atas hasil 
dari kemampuan bekerja, memberikan sanksi atas pelanggaran aturan dan lembaga lebih 
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